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En la presente investigación cuyo objetivo fue determinar la relación entre la gestión por 
competencias y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 
2018. 
 
La investigación según su finalidad fue del tipo sustantivo y nivel descriptivo, 
enfoque cuantitativo y diseño no experimental. La población fue conformada por 50 
trabajadores de la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. La técnica busca 
consolidar información se realizó a través de encuesta y los instrumentos de recolección de 
datos fueron de cuestionarios debidamente revisados mediante de juicios de expertos cuya 
confiabilidad fue determinada a través del estadístico Alfa de Cronbach: (0,938 y 0.898), 
demostrando según los resultados una alta confiabilidad. 
 
En la presente investigación se determinó el 58% de los trabajadores de la empresa 
Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018, manifiestan que la gestión por competencia 
es regular y el 54% de los trabajadores de la empresa Unacem S.A.A, Villa María del 
Triunfo, 2018, muestran que productividad es regular. Sin embargo, se concluyó que los 
resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que el coeficiente de correlación es (r 
= 0.803) lo que indica una correlación positiva alta, además el valor de P = 0,000 resulta 
menor al P = 0,05 y en consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la 
hipótesis nula (Ho), afirmando que existe relación significativa entre las competencias 
laborales y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018,  
 
Palabras Clave: Gestión por Competencia, productividad, competencias 













In the present study whose objective was to determine the relationship between skills and 
productivity in the company Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
 
The research according to their purpose was the noun type and descriptive level, 
quantitative approach and non-experimental design. The population was formed by 50 
workers from the company Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. The technique 
used to gather information was through survey and data collection instruments were duly 
validated questionnaires through expert whose reliability was determined through statistical 
Cronbach's Alpha: (0,938 and 0.898), demonstrating high reliability according to the results. 
 
This research found 58% of workers in the company Unacem S.A.A, Villa María del 
Triunfo, 2018, they state that the job competition is regular and 54% of the workers of the 
company Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo 2018, shows that productivity is regular. 
However, it was concluded that Spearman Rho results obtained shows that the correlation 
coefficient (r = 0.803) indicating a correlation positive high, plus the value of P = 0.000 is 
less than P = 0.05 and thus the relationship is significant 95% and rejecting the null 
hypothesis (Ho), stating that there is significant relationship between skills and productivity 
in the company Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018, 
 






































1.1. Realidad problemática 
En los años 70 fue la primera vez que se empezó a usar las palabras administración de 
recursos humanos, el cual va tomando forma por los años 80, se formaliza las funciones 
administrativas con una categorización de remuneración, la capacitación del personal, la 
contratación permanente, así como el desarrollo de las organizaciones.   
Hoy en día el tema de la gestión por competencia tiene mayor fuerza y se escucha 
con mayor frecuencia, a pesar que no es algo nuevo ya que empieza a tomar mayor auge en 
los 80 en países más desarrollados como Inglaterra, estados unidos, Francia, Canadá. Esto 
se dio como un marco de referencial para la administración del desarrollo de personal en las 
organizaciones, lo que es un proceso de adaptación para poder hacer frente a todas las 
modificaciones del entorno, así como un elemento que marca el punto de partida al 
crecimiento y desarrollo del mundo empresarial.  
En los 90, el recurso humano toma mayor importancia en las organizaciones, 
considerándose a futuro una ventaja competitiva, de las cuales se han desarrollado muchas 
herramientas administrativas dentro la que se puede mencionar la administración de 
competencias, la cual aportara al desarrollo óptimo del personal. 
Los factores como la globalización, el constante cambio de tecnológica y los TLC 
hacen referencia a un cambio en el área laboral y mejoramiento de procesos. Empuje 
necesario para poder ocupar un liderazgo una plaza con satisfacción al cliente, productos de 
calidad. Al producir un producto de calidad por medio de procesos funcionales es el personal 
competitivo, quien lleva al éxito debido a que son ellos quienes realizan esos procesos y 
manipulan moderna tecnología a través de conocimientos al adquirir la educación de manera 
informal o formal. Muchas compañías copian los productos de otras marcas y los mejoran, 
pero el recurso humano o las personas que realizan estas acciones no se pueden copiar, el 
mismo es capaz de diferenciar una organización de otra. 
Al referirse a colaborador competente, ahí es donde participa el recurso humano de 
la empresa. En el área de la administración se le han otorgado herramientas que ayudan a su 
desarrollo, sin embargo, este tema se relaciona con la persona donde la persona es única, es 
aquel que tiene puntos débiles y fuertes; cada compañía es consciente de cada empleado, 





diversos factores y ahí la empresa debe de actuar diferente con cada trabajador y potenciar 
sus fortalezas de forma positiva 
Por esto, una gestión positiva del personal permite identificar los talentos propios de 
empleado, al ubicar y desarrollar a cada persona de manera que dichas fortalezas cambien y 
se potencialicen de manera única. La compañía al modificar la manera de seleccionar, 
evaluar y desarrollar al colaborador debe potenciarlo alrededor de las fortalezas de cada 
individuo. En varias oportunidades las empresas deciden de manera equivocada cuando van 
a elegir un nuevo personal, asumiendo que el colaborador debe aprender a desarrollarse de 
forma correcta en distintos cargos o asignaciones para las que se les contrate, no habiendo 
evaluado que este cargo es su debilidad. 
Al analizar si las compañías hacen una incorrecta selección de su personal, se debe 
de reflexionar, si la compañía invierte más dinero en nuevamente ser capacitados luego de 
que ya son parte de la compañía; del mismo modo al pasar los años seguir consolidando las 
destrezas y competencias de cada colaborador. Luego de lo presentado se asume que las 
organizaciones asumen por hecho los puntos fuertes del trabajador y no consideran las 
debilidades. 
De seguir las compañías realizando estas decisiones, no se podrá aprovechar las 
fortalezas de los trabajadores, pero si se elige la decisión más acertada, selección, 
capacitación, desarrollo y supervisión constante del personal se logrará conseguir excelentes 
resultados. Se podrá obtener este objetivo teniendo en consideración los talentos de las 
personas, el más grande potencial de una empresa para desarrollar se basan en donde sus 
fuerzas positivas son más altas. 
Las ventajas darán diversas estrategias para aplicar la empresa frente a su 
competencia obtendrán muchas ventajas competitivas como: recursos, procesos, 
organización, logística, habilidades. De no contar los competidores con estos cambios en su 
recurso humano, lo más probable es conseguir resultados negativos con respecto a los que si 
la usan. 
La gestión por competencia, hará que las empresas tendrán un éxito claro, deben de 
reconocer a su personal como un elemento vital, para esto debe tener la destreza, habilidad, 





privada quiere contar con el mejor personal que tenga las cualidades más óptimas para poder 
desempeñarse de manera ideal. 
Las empresas deben recordar toda persona es, un individuo con metas, sueños, las 
cuales no deben ser dejadas de lado, por el contrario, hay que estar dispuesto a brindar ayudas 
que hagan que los colaboradores sientan un reconocimiento, y no ser solo una maquina 
creada para producir, deber ser alguien que brindar todo su saber, habilidad, de esta manera 
se beneficiara a todo el grupo laboral para que se obtenga mayor productividad  
Una buena gestión por competencia siempre está ligada a una buena productividad, 
basado al resultado de diversas actitudes que presenta un trabajador a su labor asignada, los 
factores concretos como la compañía, el supervisor, compañeros de trabajo, salarios, 
ascensos, condiciones de Trabajo y la vida en general. De modo que la satisfacción laboral 
es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo, es lógico que quien se 
encuentra contento con su puesto de trabajo tendrá una buena actitud; quien no está contento, 
mostrará, actitudes no adecuadas se observará su desempeño laboral y productividad. 
La palabra productividad tiene su origen en el año de 1766. Más de un siglo después, 
en 1883, se definió a la productividad como la "facultad de producir", es decir, el deseo de 
producir. Sin embargo, no fue sino hasta principios del siglo veinte que el término adquirió 
un significado más preciso como una relación entre lo producido y los medios empleados 
para hacerla. 
En 1950, productividad es el resultado que da el dividir la producción por uno de los 
factores de producción. De esta forma es posible hablar de la productividad del capital, de 
la inversión o de la materia prima según si lo que se produjo se toma en cuenta respecto al 
capital, a la inversión o a la cantidad de materia prima, etc. 
Es evidente que la productividad es un punto fuerte interno de la compañía, la cual 
la mantiene vigente en el mercado. Aun manteniendo los precios de plaza y las utilidades. 
El guardar capital permitirá potenciar la producción, las capacitaciones, reinvertir el capital 
y otros beneficios para mejorar y ser más competentes. Sin duda la productividad es un 
resultado, en algunas veces de forma natural y en otro inducido por el ser humano cuando se 





a través del tiempo los que más se han perfeccionado en esto son los japoneses a partir de la 
pos-guerra.  
Cuando se habla de Productividad es imposible no imaginar en una ecuación que 
fusiona lo producido con lo consumido. Se dé el caso sujeto a; mano de obra; materias 
primas; etc. Cuando se habla de Productividad Total nos referimos a un sistema como fin de 
diversas acciones que se llevan a cabo y que terminan relacionados entre sí, es netamente 
estratégico, esto se planifica en la alta dirección de las compañías, no es de una parte de ella 
como pude ser de un departamento. Cuando se habla de Mantener la Productividad Total 
(TPM), se refiere a una estrategia que involucra a todos, actuando y relacionándonos en 
forma productiva. 
En estos tiempos todas las compañías desean que su productividad crezca para 
desarrollarse y estar dinámicos en el mercado, alcanzado un desarrollo óptimo, sin embargo, 
muy pocas son las que deslumbran este problema que desmotiva a sus colaboradores dentro 
de la empresa, ya que ellos requieren de los recursos para realizar sus asignaciones, y así 
sentirse orgulloso del trabajo que realizan en la empresa. Los trabajadores son el bien más 
preciado de las empresas y debe ser prioridad brindar un alto grado de placer, ya sea por la 
remuneración, en las herramientas que se le otorgan dentro del trabajo, esta tiene implicancia 
directa en ser rentables y productivos  
La empresa Unacem S.A.A pertenece al grupo Rizo patrón, grupo de capital peruano 
con 2 plantas ubicada en Perú para abastecer la demanda local y 2 plantas para abastecer el 
mercado ecuatoriano y norteamericano. Su misión es satisfacer a los usuarios otorgando 
servicios y productos de alta calidad y precios competitivos, siempre el marco legal y 
velando por los derechos de los empresarios de esta manera se crea valor para los accionistas, 
trabajadores y la sociedad en general. Su visión es ser permanecer en el tiempo como una 
empresa líder en el mercado local y lograr un puesto competitivo a nivel mundial. 
Actualmente las empresas tienen como objetivo ser exitosas y competitivas y son las 
personas las encargadas de llevar a la organización al éxito y a las metas deseadas, es 
importante darle el primer lugar al recurso humano, elegir estrategias que le permitan 
sentirse satisfechos, valorados y reconocidos por el trabajo que realizan; sin embargo La 
gerencia comercial de Unacem S.A.A después de la fusión en el año 2013 entre las 





en esta fusión, trajo consigo su cultura organizacional la cual no estaba alineada a la realidad 
que se vivía en cementos Lima, en Cementos Lima siempre el personal era bastante valorado, 
incentivado, hasta engreído, se realizaban capacitaciones constantes, programas de salud, 
programas de reconocimiento a los mejores trabajadores, se podía opinar o sugerir  y la 
comunicación con las jefaturas era muy horizontal. Sin embargo, Cemento Andino tenía una 
cultura totalmente vertical donde un jefe no era accesible, las condiciones laborales eran muy 
dictatoriales, no había ningún reconocimiento en las labores del trabajador, no se le 
consideraba para una línea de carrera, había demasiada argolla o beneficios solo a los más 
cercanos a las gerencias, las cuales se habían vuelto familiares. 
Esta fusión trajo como consecuencia una inestabilidad laboral muy fuerte en la 
empresa, y por lo tanto una baja en la producción general de la empresa. Los primeros 
síntomas fueron la renuncia de personal muy valorado en la ex cementos lima ya que les 
querían ofrecer cargos por debajo de sus capacidades y colocar a personas que no tenían el 
suficiente conocimiento y tenían que pasar por un proceso de capacitación muy largo y esto 
definitivamente golpeaba la producción y comercialización. el personal empezó a sentir que 
las líneas de carrera se estaban cerrando por un largo plazo debido a que se estaba 
contratando personal para nuevas posiciones, dejando de lado al personal experimentado lo 
cual tiene un importante valor en esta industria, fueron suspendidos los programas de 
capacitaciones que se realizaban 3 veces por año las cuales eran, especialización en el área 
que se desempeña el personal, cultura y clima organizacional y taller de integración general, 
los programas de reconocimientos a los colaboradores más destacados, por su nivel de 
gestión, campañas de ahorro de energía, cuidado del personal, mejora de procesos fueron 
también eliminados, la empresa contaba con un servicio de traslado de personal el que 
también se suspendió, las gastos varios de representación fueron rebajados hasta en un 40%, 
se eliminaron las horas extras, por tanto todas estas acciones que tomo la nueva gerencia 
trajo como consecuencia un descenso en la productividad el cual afecto las ventas de manera 
directa durante los 2 primeros años las ventas cayeron de una venta diaria de 12 mil toneladas 
a 11.5 mil por día  haciendo reduciendo el volumen a 4% lo que hace una pérdida anual de 
aproximada de 182,500 toneladas año, el precio promedio de una tonelada de cemento es de 
$500 aproximado haciendo un cálculo simple al año se pierde $29´200,000, actualmente el 
auge de la construcción ha bajado las ventas también han tendido una disminución 





esto es un tema de entorno externo se podría recuperar el mercado, luchando el día con 
personal que este 100% motivado y que de todo por su empresa 
La gestión por competencia se obtiene de motivadores externos e internos, algunos 
son la motivación, el desarrollo profesional del personal, la identificación y pertenencia en 
la organización, por ello es de vital importancia velar por la satisfacción de los 
colaboradores, ya que esto reflejará resultados positivos en la productividad.  
La productividad es una relación entre eficiencia y eficacia en la ejecución del trabajo 
individual y organizacional, es necesario que los gerentes brinden un seguimiento adecuado, 
y buscar las mejoras en el nivel de satisfacción del personal y la identificación con la empresa 
ya que en muchas oportunidades las organizaciones descuidan los factores internos y 
externos que mantienen satisfecho al personal, lo que trae situaciones difíciles para la 
organización, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso, rotación de personal, 
ausentismo, entre otros. Brindando un adecuado seguimiento y dándole la importancia que 
se merece la satisfacción laboral, la productividad será mayor para la organización y ésta al 
comprometerse en la busca de la mejora continua, obtendrá colaboradores satisfechos y 
productivos. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) manifestó que para llevar a cabo un estudio de 
investigación es conveniente revisar literaturas, otros estudios de investigación con respecto 
al tema y en contextos similares, que problemas se tuvieron, como se resolvieron, que 
información relevante fue excluida entre otros. Los trabajos previos utilizados como base en 
mi trabajo de investigación son los siguientes. 
 
Trabajos previos internacionales 
 
Vera (2018) en su tesis titulada: Gestión por competencias y su incidencia en el 
desempeño laboral en el talento humano del banco Guayaquil agencia Portoviejo – 
Ecuador. El objetivo se analizará la gestión por competencias y su efecto en el desempeño 
laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo. Tipo de diseño fue 





datos por medio de cuestionarios de encuestas (colaboradores) y entrevistas (directivos). La 
investigación se realizó a toda el área de colaboradores del banco (caja, comercial, financiera 
y créditos) se aplicó un cuestionario en el cual en cada uno de los instrumentos que se utilizó 
se realizó pruebas pilotos para poder validar la información. A continuación, se modificaron 
las encuestas y se ejecutó la aplicación de las encuestas a toda la muestra establecida. Se 
consideró la teoría de Cruz, Rojas, Vega & Villegas (2008) la gestión por competencias es 
un arma estratégica muy necesaria para sobrellevar las nuevas tendencias. Entrevistas: Se 
tomó como base recolectar información para conseguir a las fuentes primarias, gerente y jefe 
operativo. Todos los entrevistados opinaron de la Gestión por Competencias de la manera 
que se realiza el desempeño laboral en el Banco Guayaquil. Concluyó, las gestiones por 
competencias son correctas en el Banco Guayaquil se basa en un modelo conductual donde 
se define a las competencias a partir de los empleados con el óptimo desempeño, se 
identificaron detalles como iniciativa, negativa al cambio y el liderazgo. El proceso de 
reclutamiento que se aplicó en la identidad bancaria de Guayaquil para el desarrollo y 
promoción del Talento Humano se realizó de forma directa al seleccionar y evaluar al 
colaborador idóneo, y solo si es mandatorio y necesario se adaptaran procesos de selección 
externo con técnicas y normas vigentes.  
 
El Banco Guayaquil tiene un clima laboral favorable, la visión de los empleados 
sobre la estructura de los procesos no es suficiente, el ambiente es estructurado, se conocen 
los procedimientos y las reglas laborales, los colaboradores tienen un alto concepto de 
responsabilidad hacia su puesto laboral lo cual influye en los standares altos de calidad en 
procesos de producción y administración. El banco tiene un clima organizacional calificado 
como competitivo, teniendo pendiente nuevos desafíos para mejorar sus estructuras y 
procesos en los que todo el grupo humano va a intervenir. 
 
López y Chaparro (2014) en su tesis titulada: Competencias laborales del trabajador 
social vistas desde el mercado laboral. Para obtener el grado de bachiller en administración 
en la universidad Colegio Mayor de Cundinamarca Colombia. El objetivo principal de la 
tesis fue saber la influencia de la aplicación de un programa de seguridad industrial en la 
productividad de la empresa curtiembre Chimú Murguía Hermanos SAC de la Ciudad de 
Cartagena 2013. Asimismo, se basó a la teoría de La aplicación de un sistema de 





formación hacia un mejor alcance entre las necesidades de los individuos, las empresas y la 
sociedad en general” (Mertens; 1997). El tipo de diseño fue descriptivo - correlacional, no 
experimental, transversal. Instrumento de recolección de datos a través de encuestas. La 
población se conformó por 134 instituciones de las áreas de intervención en salud, laboral, 
desarrollo comunitario, rehabilitación, familia y educación se basó en la tesis que se sustentó. 
Concluyó de los resultados obtenidos que inicia con la variable perfil del cargo del trabajador 
social donde se reconocen los requerimientos solicitados por las instituciones, seguido por 
las competencias básicas, donde se registra a través de cuadros los indicadores más 
relevantes en cada una de las áreas y el orden de prioridad. 
 
 Crison (2013) tesis titulada El sistema de gestión del talento humano y su incidencia 
en el rendimiento laboral de la facultad de ciencias administrativas de la Universidad 
Técnica de Ambato, tesis para obtener el grado de ingeniero de empresas de la universidad 
técnica de Ambato – Ecuador. El objetivo de la investigación fue mejorar el servicio que 
brinda la institución resaltando que existe una relación entre la Gestión del talento humano 
y el rendimiento laboral. El tipo de investigación fue descriptivo correlacional, no 
experimental, transversal. Para la recolección de datos la técnica de estudio que utilizo 
fueron encuestas como instrumento el cuestionario a través de un formulario de ítems de tipo 
cerrado realizadas solo al personal administrativo de la universidad, También se basó a la 
teoría de (Schuller.R.S., 1992, citado en (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007). la cual 
concluyó identificar que la universidad requiere una adecuada descripción de los puestos de 
trabajo, debido a que desconocer las funciones y responsabilidades crean problemas en el 
grupo de trabajadores también no se puede lograr optimizar el desempeño de sus funciones 
por que la falta programas de capacitación que los mantenga motivados y apoye a 
perfeccionar su labor. 
 
Del mismo modo, otorgo a la empresa la necesidad de realizar una evaluación de 
desempeño laboral de los trabajadores debido a que se muestran indicadores que nos facilitan 
observar los puntos débiles actuales los cuales se pueden fortalecer con un programa 
adecuado de capacitaciones; también otorgará como se deberá seguir para fortalecer la 






Venutolo (2012) en su tesis titulada Clima laboral y la productividad en empresas 
pequeñas y medianas: el transporte vertical en la ciudad Autónoma de Buenos Aires, para 
obtener título de licenciatura por la Universidad Politécnica de Valencia. Cuyo objetivo fue 
determinar la relación entre el clima laboral y la productividad de las Pymes del sector de 
transporte vertical en Buenos Aires. De la misma manera se basó a la teoría de Martín y 
Colbs (1998), hacen referencia a las siguientes escuelas: Estructuralistas, humanistas, 
sociopolítica y crítica. El diseño es no experimenta – descriptivo correlacional, enfoque 
cuantitativo, el tipo fue básica. La población estuvo conformada por 3000 trabajadores y 
muestra es de 338 trabajadores. Se arribó según R Pearson que existe relación positiva entre 
clima laboral y la productividad, donde se encontró una correlación moderada de 0,558 con 
un valor de significancia (bilateral) 0,000; lo cual indica que la correlación es positiva. Se 
afirma que: Existe relación positiva entre clima laboral y la productividad en empresas 
pequeñas y medianas: el transporte vertical en la ciudad Autónoma de Buenos Aires. 
 
La productividad necesita de una adecuada gestión de los recursos que se tiene para 
obtener que todas las actividades realizadas en la empresa, pudiendo ser las dirigidas a 
producir o fabricar, el servicio a las que se refieren a las formas usadas y a la relación interna 
de la compañía, sean las mejores. 
 
Fuentes (2012) tesis titulada Satisfacción Laboral y su influencia en la 
Productividad, para el título de licenciada en Psicología Industrial/Organizacional, 
Universidad Rafael Landívar – México. Su objetivo es establecer la influencia que tiene la 
satisfacción laboral en la productividad del recurso humano. Tipo de diseño fue descriptivo 
- correlacional, no experimental, transversal. Instrumento de recolección de datos a través 
de encuestas. Se basó a la teoría de Bain (2003), señala que existen dos factores que pueden 
contribuir al mejoramiento de la productividad. La población fueron 20 trabajadores de la 
Delegación de Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la 
población del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango. La muestra se compone de 20 
entrevistas, en la investigación se usó la técnica de la encuesta, siendo esta la más utilizada. 
Se concluyó que no existo influencia entre la satisfacción laboral y productividad, los 20 
encuestados manifestaron tener un nivel de satisfacción laboral alto (con altos puntajes de 
acuerdo al instrumento utilizado, “encuesta”), esto se confirmó con los resultados obtenidos 





que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los 
objetivos institucionales, mientras que el 29% respondió que generalmente se siente 
satisfecho. Se concluyó también que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el 
gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigüedad dentro de la Delegación de 
Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos. 
 
Según las pruebas que se hicieron a los responsables inmediatos los empleados de la 
Delegación son productivos y se sienten satisfechos, siendo su entorno laboral agradable y 
el Organismo Judicial les otorga los elementos y la infraestructura óptima para cumplir con 
sus funciones asignadas, también les brinda algunas concesiones como (licencias, abonos, 
salario, apoyos) a todos los empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una 
institución del estado. 
 
Trabajos previos nacionales 
 
Ríos (2018) en su tesis titulada: Comportamiento organizacional y productividad de 
los asesores de negocios de Mi Banco agencia Zarate, SJL 2018. Para obtener título de 
licenciatura en administración de empresas en la Universidad César Vallejo. El propósito de 
la investigación fue medir la relación que existe entre las variables mencionadas, es así como 
Newstron descompone al comportamiento organizacional para un mejor estudio de 
dimensiones, gente, estructura, tecnología y ambiente. Del mismo modo García A. 
descompone a la productividad en dimensiones como capital, gente y tecnología. Estas 
dimensiones a su vez fueron caracterizadas mediante sus indicadores los cuales permitieron 
armar un cuestionario tipo Likert como instrumento y su aplicación fue mediante encuesta. 
El tipo de estudio fue de descriptivo – correlacional de diseño no experimental. La muestra 
censal fue constituida por 30 asesores de negocios de Mi Banco agencia Zarate SJL-Lima 
2018. Cuyo resultado requerido fueron hallar las tablas de frecuencias, la confiabilidad 
mediante el alfa de Cronbach, la prueba de normalidad para ver si los datos provienen o no 
de una población normal y el nivel de correlación mediante Pearson existe una correlación 
moderada de 0,601 con un valor de significancia (bilateral) 0,000; lo cual indica que la 
correlación es positiva. Se afirma que: Existe relación positiva entre comportamiento 






Rivera (2018) en su tesis titulada: Rotación de personal y productividad de los 
colaboradores del área de mensajería de la empresa Afe Transportation S.A.C Surquillo-
2018. El objetivo de la investigación es determinar la relación que existe entre la rotación de 
personal y la productividad de los colaboradores del área de mensajería de la empresa Afe 
Transportation S.A.C. en Surquillo, 2018. Fue realizado de nivel descriptivo correlacional, 
de diseño no experimental de corte transversal y de enfoque cuantitativo, se utilizó las teorías 
propuestas por Mobley, Chiavenato, Castilla, García y Gutiérrez. La población de estudio 
estuvo conformada por 42 colaboradores a los cuales se les encuesto utilizando un 
determinado cuestionario. Posteriormente se procesó la información recopilada en el 
software SPSS, donde se utilizó estadística descriptiva permitiendo obtener tablas cruzadas 
según lo planteado en los objetivos de la investigación, se analizó y se interpretó la variable 
Rotación de personal, indicando que es baja en un 42.9% y muy baja en 31% asimismo, se 
interpretó la variable productividad indicando que un 71.4% considera que es bueno y un 
23.8% señalan que es muy bueno. Además, en cuanto a los resultados alcanzados en el 
análisis estadístico mediante la prueba Rho Spearman en la contratación de hipótesis entre 
las variables se logró la correlación moderada de un 0.640, lo cual demuestra que la baja 
rotación conlleva a que se tenga una buena productividad.  
 
Carrasco (2015) presentó la tesis: Gestión por competencias y desempeño laboral del 
personal administrativo en la municipalidad distrital de San Jerónimo Andahuaylas – Perú 
Tesis para optar el grado de licenciado en administrativas. El objetivo fue determinar la 
relación que existe entre Gestión por competencias y desempeño laboral del personal 
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jerónimo – 2015, el tipo de investigación 
fue descriptivo correlacional, no experimental, transversal. Se basó a la teoría de (Alles, 
Martha, 2007). La población de esta investigación está conformada por el total de 
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de San Jerónimo siendo un total 
de 42 trabajadores. La técnica Observación. Verificación de los procedimientos 
administrativos del sector. - Encuestas. Cuestionarios de preguntas dirigidas a los directivos 
y trabajadores. concluyo que existe relación entre Gestión por Competencias y Desempeño 
laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de San Jerónimo, se 
concluye que el valor “sig.” es de 0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.05, por 
tanto se rechaza la hipótesis nula (Ho); así que, se afirma con un nivel de confianza de 95% 





desempeño laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de San Jerónimo. 
Del mismo modo el valor de correlación que hay entre las variables gestión por competencias 
y desempeño laboral, utilizando el coeficiente de Pearson, es de 0,555 lo que significa que 
existe una correlación positiva moderada. 
 
Alva y Juárez (2014) en su tesis titulada Relación entre el nivel de satisfacción 
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú agropecuaria 
S.A del distrito de Trujillo 2014. Para obtener el título profesional de licenciado en 
Administración en la universidad privada Antenor Orrego Trujillo – Perú. El objetivo es 
determinar la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 
colaboradores de la empresa Chimú agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. El tipo de 
investigación fue descriptivo correlacional, no experimental, transversal. La muestra estuvo 
conformada por 80 trabajadores de la empresa Chimú agropecuaria S.A. La técnica que se 
utilizo fue la encuesta que es el método que más se utiliza para la obtención de información 
administrativa en los tiempos modernos. Se basó a la teoría de Robbins y Coulter (2000). 
Concluyó que la relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad es 
directa por lo que hay un nivel medio de satisfacción laboral, la que influye en un nivel 
medio de productividad; con lo que se demostró la hipótesis. La empresa no brinda 
bonificaciones, ni actualizaciones; de la misma forma no brinda las herramientas para 
obtener mejorar o elevar la productividad. Se concluyó que un nivel medio de satisfacción 
laboral de los colaboradores de la empresa Chimú Agropecuaria S.A quienes son conscientes 
que no se les   reconoce por la labor que realizan, la relación con sus superiores no es la más 
beneficiosa; la compañía realiza pocas capacitaciones limitándolos para cumplir sus 
funciones, también tienen insatisfacción debido a sus sueldos en contraparte de sus funciones 
asignadas. Se concluyó que la productividad tiene un nivel medio, por tanto, no hay un 
rumbo claro a lograr los objetivos trazados, el nivel de oportunidad en la entrega de recursos 
no es la más adecuada, y la inducción de los colaboradores no es suficiente. Las acciones 
para sacar adelante la satisfacción laboral, deben ser de factor económico y de factor 
humano, realizar simposium de integración el cual apoyara la relación entre los gerentes y 
los trabajadores, realizar capacitaciones para fortaleces las habilidades de los colaboradores. 
 
Guisbert (2014) en su tesis titulada La gestión por competencias y su relación en el 





Para obtener el grado académico de magister en administración pública y gobierno, mención 
gerencia municipal y regional título profesional de licenciado en Administración en la 
universidad nacional del centro del Perú Huancayo – Perú. El objetivo es determinar la 
relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los colaboradores 
de la empresa Chimú agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. El tipo de investigación fue 
correlacional, descriptivo, no experimental, transversal. La muestra estuvo conformada por 
80 trabajadores de la empresa Chimú agropecuaria S.A. Se basó a la teoría de (Mertens, 
1996). La técnica que se utilizada fue la encuesta que es el método que más se utiliza para 
la obtención de información administrativa en los tiempos modernos. Se concluyó que la 
relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad es directa por que 
hay un nivel medio de satisfacción laboral, lo cual que ingiere en un nivel medio de 
productividad; de esta manera se demostró la hipótesis. La empresa no brinda ni 
capacitaciones, ni incentivos; de igual forma la empresa no otorga los suficientes recursos 
para obtener un incremento de la productividad.  
 
 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Para la variable gestión por competencias 
Esta investigación toma como base teórica lo sostenido por: 
Teoría de Porret  
Según Porret (2008), es como interpretar un papel donde no solo no se debe hacer las cosas 
porque son parte de las normas si no hacerlas por uno mismo, de tal manera que siempre se 
destaque de manera profesional. 
Dimensión 1: Competencias emocionales o sociales  
Las competencias emocionales no todas las personas tienen o usan comparadas con otras, 
esto los convierte en personas mucho más eficiente en situaciones determinadas. 
Dimensión 2. Competencias técnicas o específicas 
Se refiere a los conocimientos teóricos y técnicos específicos que se necesita para poder 
realizar una actividad laboral. Estas varían de acuerdo a la función de la ocupación: 







Dimensión 3. Competencias corporativas 
Estos se forman de 3 aspectos, el conocimiento, los procesos de producción y la tecnología, 
al ser encaminado de la manera correcta a través de un buen liderazgo se podría obtener una 
amplia ventaja competitiva.   
Díaz (2010) Grupo de habilidades necesarias para efectuar tareas específicas, se direcciona 
con la cultura organizacional basado en la ética y valores de la institución 
En sus dimensiones tenemos las siguientes: 
-Competencias básicas, se refiere a las competencias básicas de que tiene cada persona, las 
cuales le permitirán adaptarse a las diversas situaciones, laborales como personales. 
-Competencias transversales, estas se refieren a las capacidades solicitadas en las diversas 
áreas, o sectores que dejan llevar acabo funciones laborales de manera autónoma con ciertos 
niveles de complejidad.  
-Competencias técnicas, Son índole específica de un área ocupacional o de competencia 
determinada, se relaciona con la metodología y tecnologías, y el lenguaje técnico para una 
específica función de producción  
 
Vargas, Casanova y Montanaro (2001) Cuando el colaborador realiza un trabajo de manera 
efectiva, en la que se utilizan todas sus habilidades y conocimientos para poder cumplir con 
las metas trazadas.  
En sus dimensiones tenemos las siguientes: 
-Las competencias básicas, es la que necesitamos todas las personas para poder 
desarrollarnos en la sociedad, es decir competencias ciudadanas la cual nos servirá para 
poder dar solución a diversos tipos de problemas. 
-Las competencias genéricas, son las que permiten lograr un trabajo en equipo y tener un 
nivel de adaptación al medio donde se labora, estas se van adquiriendo en las carreas 







1.3.2 Para la variable Productividad 
Esta investigación considera el aporte de los siguientes teóricos: 
Teoría de Siliceo, casares y Gonzales 
Según Teoría de Siliceo, casares y Gonzales (1999) todo empleado que este comprometido 
con los objetivos de la empresa aportara con un resultado favorable a la compañía, la cual 
debe de retribuir a sus colaboradores motivándolo y asignándole un sueldo justo. 
Dimensión 1. Compromiso  
Esto se basa en los valores que lo guían desde muy temprana edad y se relacionan con su 
personalidad la cual influye en su compromiso con las cosas, demostrando su disposición 
para ejecutarlas.  
Dimensión 2. Conocimiento  
El conocimiento es un grupo de información guardada en el subconsciente que se obtiene 
por los diversos aprendizajes o experiencias. 
Dimensión 3. Resultado 4 
Es consecuencia de una determinada acción o situación en la que la empresa invirtió y esta 
le genera algún beneficio o pérfida posterior. 
Dimensión 4. Manejo racional de los recursos 
Usar de manera adecuada los diversos recursos que nos brindan los pueblos ya que estos no 
son infinitos, y su mal uso afecta al deterioro ambiental 
Dimensión 5. Contribución 
Son los ingresos que se perciben, en su mayoría avaladas por leyes dictadas por el estado, el 
aporte de los trabajadores, empresas con pagos para que estos sean invertidos en la misma 
ciudad. 
Dimensión 6. Retribución 
Es el pago por un servicio prestado a un tercero, se denominan sueldos, estas también 
podrían ser parte de un incentivo o alguna compensación por un perjuicio personal o grupal 
García (2011), es la combinación y relación entre la cantidad de materia prima utilizada, la 
cantidad de bienes y servicios producidos 
Sus dimensiones son las siguientes  
-Factor capital, en una planta industrial, el factor de capital totaliza la inversión de los 
insumos que se consideran en el proceso de fabricación de un producto: el que puede 





- Factor gente, la productividad del colaborador ahora no es resultado de un gran esfuerzo 
físico al contrario por un mínimo, se valora más el máximo esfuerzo mental. 
-Recursos utilizados, todos los recursos, Dinero, Tecnología, colaboradores e incluso el 
tiempo se les considera recursos que se pueden administrar, mientras mejor se les asigne sus 
funciones se obtendrán mejores resultados. 
Van der (2005) la productividad es el paso más valorado por la empresa en el capital humano; 
cuando el colaborador utiliza sus conocimientos y experiencias para mejorar su trabajo, esto 
dará mejores productos y servicio 
Sus dimensiones son: 
-Factor humano es clave en la productividad, un colaborador debe de administrar sus 
recursos, tener inteligencia emocional y siempre ser guiado por la empresa para realizar las 
tareas de manera adecuada 
-Participación y productividad, la empresa compartirá beneficios monetarios con los 
colaboradores que aumenten su productividad. 
-Clima y satisfacción laboral, un buen clima laboral y un colaborador motivado evitara la 
rotación de personal por tanto procesos más eficientes  
-Valores, es todo lo que rodea al colaborador, y dependiendo de estos se pude obtener un 
crecimiento profesional. 
-Remuneración, es una herramienta importante que mejora el desempeño, es un gran 
motivador. 
-Incentivos sobre unidades de producción, se le retribuye un adicional por la cantidad de 
unidades producidas, en este caso de pedidos efectivos  
-Bonos sobre producción, son incentivos que se te otorgan a los colaboradores cuando 
sobrepasen los objetivos planteados  
  
1.4. Formulación del problema: 
En base de realidad problemática presentada se planteó los siguientes problemas de 
investigación: 
 
1.4.1 Problema general 
¿Cuál es la relación entre la gestión por competencia y la productividad en la empresa 






1.4.2 Problemas específicos 
Los problemas específicos fueron los siguientes  
 
¿Cuál es la relación entre las competencias emocionales o sociales y la productividad 
en la empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre las competencias técnicas o específicas y la productividad 
en la empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018? 
 
¿Cuál es la relación entre las competencias corporativas y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Justificación teórica 
El presente trabajo de investigación es importante porque el marco teórico está compuesto 
de teorías relacionadas a la gestión por competencias y la productividad que nos servirá para 
determinar la relación existente entre la gestión por competencias y la productividad de la 
gerencia comercial de Unacem S.A.A de Villa Maria del Triunfo, 2018. Con este estudio se 
aportará nuevas teorías y análisis del tema y complementará, desarrollará y apoyará a otras 
teorías.   
 
Justificación práctica 
Esta investigación aportara soluciones  de la desmotivación y la efectiva productividad que 
Unacem S.A.A tiene respecto a la gestión por competencias s y la productividad de los 
colaboradores de la gerencia comercial de Unacem S.A.A de Villa María del Triunfo, 2018, 
por el presente se analizará las variables y dimensiones para conseguir las metas fijadas por 
la compañía, Estas variables  son valiosas, debido a que la tendencia actual es tener un 
colaborador motivado y que este alineado con los objetivos de la empresa. 
 
Justificación metodología 
La ejecución de la investigación se elaboró con la participación de los colaboradores de 





de los datos obtenidos y se proponen indicadores de mejora para conseguir las metas 
trazadas, también contribuir como modelo a implantar en las demás sedes de la institución. 
 
Justificación social 
La presente investigación es importante debido a que las nuevas tendencias de competencias 
laborales pueden apoyar a una mejor productividad en las diversas empresas, en el caso de 
Unacem S.A.A, es importante estudiarla debido a que el personal no se siente que sus 
competencias laborales son explotadas al máximo y esto trae como consecuencia fuga de 
talentos y afecta de manera indirecta a la productividad. Mucho personal está migrando de 
la empresa porque sienten que no son reconocidos, capacitados y valorados dentro de sus 
departamentos, y en la Gerencia comercial se ha visto que no haya más posibilidades de 




1.6.1 Hipótesis general 
Existe relación entre la gestión por competencias y la productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis específicas 
 
HE1: Existe relación entre las competencias emocionales o sociales y la 
productividad en la empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018. 
 
HE2: Existe relación entre las competencias técnicas o específicas y la 
productividad en la empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018. 
 
HE3: Existe relación significativa entre las competencias corporativas y la 









1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre gestión por competencias y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
OE1: Establecer la relación entre las competencias emocionales o sociales y la 
productividad en la empresa Unacem S.A.A. Villa María del Triunfo, 2018. 
 
OE2: Identificar la relación entre las competencias técnicas o específicas y la 























































2.1. Diseño de investigación 
 
La metodología será de enfoque cuantitativo, debido a que recogerá los datos de las 
variables gestión por competencias y productividad.  
 
Para Hernández (2014) Transversal “Su propósito es describir variables y analizar 
su incidencia en un momento dado” (p.154) 
Es transversal porque es como tomar una fotografía de un evento que sucede en un 
espacio y tiempo  
 








M : Muestra de estudio (Colaboradores de la gerencia comercial de Unacem  S.A.A. 
V1 : Gestión por competencias 
V2 : Productividad 
r : Relación de las variables Gestión por competencias y productividad. 
 
          El enfoque cuantitativo según Hernández, Fernández y Baptista (2014) precisaron: 
“porque se ha realizado la medición de ambas variables y se hace el análisis estadístico para 
mantener los patrones de comportamiento y validar teorías, también se muestran resultados 
de medición en valor numérico” (p. 4). 
Al final del estudio te da la posibilidad de rechazar o aprobar una hipótesis o probar las 
teorías 
 
         La investigación descriptiva según Valderrama (2015) precisó: “que busca disgregar 
las características, los perfiles, grupo, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que preste a un análisis. (p. 168) 
                   V1 
M =              r 






Es descriptiva porque medirá los conceptos y variables de manera independiente y también 
busca describir una realidad de varios teóricos, en el presente trabajo se utilizará las variables 
gestión por competencia y productividad. 
 
           Según Kelinger (1999), define “un estudio no experimental es la que el investigador 
no manipula la variable es un observador y luego la analiza. 
El presente estudio utilizara un diseño no experimental debido a que las variables no se van 





Hernández, Fernández y Baptista (2010) definen la variable como “es un fenómeno 
cuyas propiedades y características cambian, pueden ser medibles y observables. 
Las variables se encuentran dentro de una investigación, se pueden medir y observar  
 
2.2 Operacionalización de las variables  
Variable 1. Gestión por competencias 
Definición conceptual 
“La Competencias profesional es el conjunto de conocimientos y capacidades que 
permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la 
producción y el empleo” Según Porret  (2008) 
Definición operacional 
La Competencia laboral medirá los elementos, Competencias Sociales,  
Competencias técnicas, competencias corporativas, con características observables,  
utilizando el instrumento del  cuestionario en la escala de licket que recoge la 







Tabla 1  
Operacionalización de la variable gestión por competencias 
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Variable 2. Productividad 
Definición conceptual 
“La productividad es toda actividad realizada con compromiso y reconocimiento para lograr 
el mejor resultado (producto o servicio de calidad) optimizando los recursos disponibles y 
de cuyo logro queda un sentimiento de contribución, satisfacción y retribución justa” Silíceo, 
casares y Gonzales (1999) 
Definición operacional 
La productividad se medirán los procesos, conocimiento, compromiso resultado, 
contribución, manejo racional de los recursos, retribución, con características observables, 
utilizando el instrumento del cuestionario en la escala de likert que recoge la información y 
facilita el procesamiento de datos para la obtención de resultados. 
 
Tabla 2 
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Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) definieron: “La población es el grupo de 
todos los que coincidan con una lista de especificaciones.” (p. 174). Por lo cual, la presente 
investigación está constituida por 50 trabajadores de la empresa Unacem S.A.A, Villa María 
del Triunfo, 2018 
 
Tabla 3 
Distribución poblacional de los colaboradores del área comercial de la empresa Unacem 







38 12 50 
 
 
En la tabla 3 se observa que la población está conformada por 50 colaboradores de los cuales 
38 son del género masculino y 12 femenino; haciendo un total de 50 unidades de análisis. 
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Se utilizó como técnica es de encuesta según Carrasco (2014)”es una técnica para la 
exploración, recolección de datos e indagación por medio de preguntas realizadas de manera 
indirecta o directa a los individuos que constituyen una unidad de análisis” (p.318) 
Estos son procesos donde se recopila información por medio de un cuestionario, de los cuales 
solo deben ser los necesarios.  
 
Instrumentos 
Hernández (2010) el instrumento de medición servirá para recolectar datos de la 






Carrasco (2014) los cuestionarios es mostrar a los encuestados unas hojas 
conteniendo unas preguntas coherentes, de manera ordenada, pensadas con precisión, 
claridad y objetividad, para que sean resueltas de igual modo. (p.318) 
Este instrumento nos permite recolectar información de un listado de preguntas 
estructuradas, la cual se realizará al sujeto de estudio. 
 
 Según Namakforoosh (2013), indica que la escala de Likert es aditiva y con un nivel 
ordinal. Menciona que al Likert tenía dos preocupaciones, las cuales eran: garantizar que 
todos los ítems midieran por igual y tratar de eliminar los jueces que se requiere para analizar 







Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “Es el grado en que un instrumento en verdad 
mide la variable que se busca medir” (p. 201).  
Un instrumento de medición puede ser confiable, pero no necesariamente válido.  
 
La validez del instrumento será constatada por tres expertos, divido en dos metodólogos y 
un profesor temático  
 
  
1 2 3 4 5






 Validación de juicio de expertos 
Fuente: elaboración propia  
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS PRIMERA VARIABLE:  
 
Tabla 5 
Gestión por competencia 
Validez vasado en el contenido a través de la V de Aiken  
N° Items    DE V Aiken 
Item 1 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 2 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666666667 0.58 0.89 
Item 3 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 4 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 6 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 7 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 8 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 9 Relevancia 4 0.00 1.00 
N° Experto Aplicable 
Experto 1.  Mg. Lupe Graus Cortez Temático 
Experto 2.  Mg. Edgar Lino Gamarra Temático 





Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 10 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 11 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 12 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 13 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 14 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 15 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 16 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 17 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 











Validez vasado en el contenido a través de la V de Aiken  
N° Items    DE V Aiken 
Item 1 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 2 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666666667 0.58 0.89 
Item 3 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 4 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 6 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 7 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 8 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 9 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 10 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 11 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 





Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 13 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 14 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 15 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 16 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 17 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 18 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
    54% 
 
Confiabilidad 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “La confiabilidad de un instrumento de 
medición se determina mediante diversas técnicas” (p.210).  
La confiabilidad del instrumento se halló mediante el procedimiento de consistencia interna 
con el coeficiente Alfa de Cronbach. 
El instrumento se medirá con el Alfa de Cronbach para así analizar la confiabilidad de los 
ítems del cuestionario, esta medida debe indicar una totalidad de mayor o igual al 0.70 para 
obtener un mejor resultado y que el instrumento pueda ser aplicado. 
 
Tabla 7 
 Estadística de fiabilidad de la gestión por competencias 








Interpretación: dado en el SPSS no brinda la siguiente conclusión que existe confiabilidad 
en el instrumento utilizado, con un 0.938 sustentada por el alfa de Croanch, donde se 
consiguió un óptimo resultado dentro de los parámetros estadísticos   
Tabla 8 
Estadística de fiabilidad de productividad 




Interpretación: dado en el SPSS no brinda la siguiente conclusión que existe confiabilidad 
en el instrumento utilizado, con un 0.898 sustentada por el alfa de Croanch, donde se 
consiguió un óptimo resultado dentro de los parámetros estadísticos   
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Esta etapa se presenta después de aplicar el instrumento y culminada la recolección de los 
datos. Para esto, se debe analizar los datos y absolver a las consultas de la investigación 
(Hevia, 2001, p. 46).  
 
Análisis inferencias: 
El análisis estadístico para probar las hipótesis de estudio, se hace por medio de la estadística 
inferencial no paramétrica y como tal se selecciona la Rho de Spearman, esto determina el 
grado de correlación entre las variables de estudio. De igual forma se incluyen otros métodos 
estadísticos las cuales son: 
a. Alfa de Cronbach: Medirá la fiabilidad en este caso, el cuestionario de preguntas.  
b. Prueba correlacional de Spearman: Es una prueba más específica, acá, no solo se 
indican las variables sean independientes o dependientes, sino brinda nivel de correlación. 
c. Tablas cruzadas o tablas de contingencia: se realiza una descripción de las dos variables 






2.6. Aspectos éticos 
Para la recopilación de datos, se contó con la debida autorización de los directores de la 
empresa cementera, correspondientes a los trabajadores de la empresa Unacem S.A.A, Villa 
María del Triunfo, 2018. Para tal efecto, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos 























































Contrastación de hipotesis general  
 
Ho: No existe relación entre gestión por competencias y la productividad en la empresa 
Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
Ha: Existe relación entre gestión por competencias y la productividad en la empresa Unacem 
S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
 
Tabla 9 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre la gestión por 
competencias y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018 
 










Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que el 
coeficiente de correlación es (r = 0.803) lo que indica una correlación positiva alta, también 
el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y por tanto la relación es significativa a 95% 
y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando que existe relación significativa entre la gestión 








Primera hipótesis específica de la investigación: 
 
Ho: No existe relación entre las competencias emocionales o sociales y la productividad en 
la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
Ha: Existe relación entre las competencias emocionales o sociales y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
 
Tabla 10 
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre las competencias 















Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que el 
coeficiente de correlación es (r = 0.816) lo que indica una correlación positiva alta, además 
el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relación es significativa 
a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando que existe relación significativa entre 
las competencias emocionales o sociales y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, 
Villa María del Triunfo, 2018. 
 
Segunda hipótesis especifica de la investigación  
 
Ho: No existe relación entre las competencias técnicas o específicas y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
 
Ha: Existe relación entre las competencias técnicas o específicas y la productividad en la 






Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre las competencias 














Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que el 
coeficiente de correlación es (r = 0.672) lo que indica una correlación positiva moderada, 
además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relación es 
significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando que existe relación 
significativa entre las competencias técnicas o específicas y la productividad en la empresa 
Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
 
 
Tercera hipótesis específica de la investigación  
 
Ho: No relación significativa entre las competencias corporativas y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. 
Ha: Existe relación significativa entre las competencias corporativas y la productividad en la 






Tabla 12  
Relación de la muestra no paramétricas, según Rho Spearman entre las competencias 












Sig. (bilateral) . .000 





Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos se observa que el 
coeficiente de correlación es (r = 0.736) lo que indica una correlación positiva alta, además 
el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relación es significativa 
a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando que existe relación significativa entre 
las competencias corporativas y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María 





























En esta investigación se determinó el 58% de los colaboradores de la empresa Unacem 
S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018, manifiestan que la gestión por competencia es regular, 
mientras el 32% de los colaboradores indican que la gestión por competencias es mala y un 
10% indica un nivel bueno. Sin embargo, se concluyó que los resultados de Rho de Spearman 
obtenidos se observa que el coeficiente de correlación es (r = 0.803) esto indica una 
correlación positiva alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando 
que existe relación significativa entre la gestión por competencias y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. Por lo tanto, hay una coincidencia 
con la tesis de Carrasco (2015) concluyó el valor “sig.” es de 0.000, que es inferior al nivel 
de significancia de 0.05, por tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho); entonces, se afirma con 
un nivel de confianza de 95% que sí existe una relación significativa entre la variable gestión 
por competencias y la variable desempeño laboral del personal administrativo de la 
municipalidad distrital de San Jerónimo. A su vez el valor de correlación que hay entre las 
variables gestión por competencias y desempeño laboral, utilizando el coeficiente de 
Pearson, es de 0,555 lo que nos indica que existe una correlación positiva moderada. As 
mismo, también tiene una similitud con la tesis de Ríos (2018) concluyó que existe una 
correlación moderada de 0,601 con un valor de significancia (bilateral) 0,000; lo que indica 
que la correlación es positiva. Se afirma que: Existe relación positiva entre comportamiento 
organizacional y productividad de los asesores de negocios de Mi Banco agencia Zarate, SJL 
2018. Además, también hay una coincidencia con la tesis de Rivera (2018) concluyó en 
cuanto a los resultados alcanzados en el análisis estadístico mediante la prueba Rho 
Spearman en la contrastación de hipótesis entre las variables se logró la correlación 
moderada de un 0.640, lo que demuestra que la baja rotación da como resultado una buena 
productividad. Sin embargo, se basó a la teoría de Porret (2008) quien definió que es una 
forma muy sencilla de definir el significado de competencia es lo que podríamos denominar 
una actuación profesional o competente por el buen hacer dejando atrás, la inclinación por 
cumplir única y estrictamente con lo que está previsto en las normas. (p. 426) 
 
En la hipótesis 1, se establece la relación entre las competencias emocionales o 
sociales y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. Por 
lo tanto, se percibió que el 54% de los trabajadores de la empresa Unacem S.A.A, Villa 





mientras el 26% de los trabajadores indican que las competencias emocionales o sociales es 
malo y un 20% indica un nivel bueno. En consecuencia, la prueba de Rho de Spearman 
obtenidos se observa que el coeficiente de correlación es (r = 0.816) lo que indica una 
correlación positiva alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando 
que existe relación significativa entre las competencias emocionales o sociales y la 
productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. Asimismo, hay 
una similitud con la tesis de Alva y Juárez (2014) concluyó un nivel medio de productividad, 
por cuanto no hay una guía definida a los resultados, el nivel de oportunidad en la entrega 
de recursos no es la más acertada y la inducción del colaborador no es satisfactoria. Las 
acciones para optimizar la satisfacción laboral, deben ser motivación remunerativa y no 
remunerativa, sesiones de integración para mejorar la relación entre los gerentes y 
colaboradores, formación para favorecer las habilidades de los colaboradores, comunicación 
interna de 360. Asimismo, se basó a la teoría de Porret (2008) afirmó: Las competencias 
emocionales o sociales son las que exclusivamente determine la organización para sus 
intereses pudiendo darse el caso de que las que son consideradas como tales en una 
organización, no lo sean en otra, aunque en la práctica existen unas que se repiten 
generalmente en todas las organizaciones por su carácter transversal. (p.428) 
 
En la hipótesis específica 2, con respecto a los resultados de Rho de Spearman 
obtenidos se observa que el coeficiente de correlación es (r = 0.672) lo que indica una 
correlación positiva moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando 
que existe relación significativa entre las competencias técnicas o específicas y la 
productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. Hay una 
semejanza con la tesis de Vera (2018) concluyó la gestión por competencias apropiadas en 
el Banco Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las competencias son 
definidas a partir de los colaboradores con la mejor actuación, resaltando las cualidades tales 
como resilencia, iniciativa, y el liderazgo. El proceso de selección aplicado en el Banco 
Guayaquil para la promoción y desarrollo del Talento Humano se lo realizo de forma directa 
al escoger y calificar al colaborador idóneo, y solo de ser estrictamente necesario se 
acomodan procesos de selección públicas con normas técnicas vigentes. Seguidamente se 





el tiempo en los diversos centros de estudios o empresas en donde han laborado y van 
sumando experiencias, podría resumirse como dominar un oficio, reparar maquinara, atender 
llamadas de reclamos, etc. (Porret, 2008, p. 247)    
 
En la hipótesis específica 3, como resultados de Rho de Spearman obtenidos se 
observa que el coeficiente de correlación es (r = 0.736) lo que indica una correlación positiva 
alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la relación es 
significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula (Ho, afirmando que existe relación 
significativa entre las competencias corporativas y la productividad en la empresa Unacem 
S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018. Hay una coincidencia con la tesis de López y Chaparro 
(2014) concluyó de los resultados obtenidos que empieza con la variable perfil del cargo del 
trabajador social donde se verifican los requerimientos de las instituciones, seguido por las 
competencias básicas, en donde se registra a través de formatos los indicadores más 
importantes en cada una de las áreas y el orden de prioridad. Asimismo, coincide con la tesis 
de Venutolo (2012) se arribó según R Pearson que existe relación positiva entre clima laboral 
y la productividad, hallándose una correlación moderada de 0,558 con un valor de 
significancia (bilateral) 0,000; lo cual indica que la correlación es positiva. Se afirma que: 
Existe relación positiva entre clima laboral y la productividad en empresas pequeñas y 
medianas: el transporte vertical en la ciudad Autónoma de Buenos Aires. También con la 
tesis de Fuentes (2012) concluyó también que la estabilidad laboral, las relaciones 
interpersonales, el placer por el trabajo la antigüedad y las condiciones generales a la interna 
del área de Recursos Humanos son indicadores que interviene para que los colaboradores se 
sientan satisfechos. Por tanto, consideró la teoría de Porret, 2008, quien indicó que las 
competencias corporativas nacen de la combinación de los conocimientos, los procesos de 
producción y la tecnología, si esto se lleva acabo con habilidad y una adecuada gestión y 









































Con el propósito de cumplir con el objetivo general y los objetivos específicos planteados, 
y una vez recopilada y analizada la información, puedo concluir lo siguiente: 
Primero: Según la hipótesis general planteada, que existe relación entre la gestión por 
competencias y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del 
Triunfo, 2018, el coeficiente de correlación de forma estadísticamente es 
significativa, siendo el valor de 0.803; en consecuencia, es una correlación positiva 
alta. Es decir, los trabajadores deben ser competentes y estar impulsados por un 
actuar netamente profesional; de esta manera podrá aportar de forma significativa 
a sus labores diarias. 
 
Segundo: Se puede concluir ante la primera hipótesis específica planteada, que existe 
relación entre las competencias emocionales o sociales y la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018, el coeficiente de 
correlación de manera, estadística es significativa, siendo el valor de 0.816; en 
consecuencia, hay una correlación positiva alta. Es decir, la mayoría controlan sus 
competencias emocionales de algunas personas que poseen. 
 
Tercero: Se puede concluir con la segunda hipótesis específica planteada, que existe relación 
entre las competencias técnicas o específicas y la productividad en la empresa 
Unacem S.A.A, Villa María del Triunfo, 2018, el coeficiente de correlación 
estadísticamente significativa, siendo el valor de 0.672; en consecuencia, es una 
correlación positiva moderada, los conocimientos teóricos y técnicos específicos 
necesarios para desarrollar una determinada actividad laboral.  
 
Cuarto: Como conclusión final, frente a la tercera hipótesis específica planteada, se obtiene 
como resultado que que existe relación significativa entre las competencias 
corporativas y la productividad en la empresa Unacem S.A.A, Villa María del 
Triunfo, 2018, ya que, por el coeficiente de correlación estadísticamente 
significativa, siendo el valor de 0.736; en consecuencias hay una correlación 
positiva alta. Es decir, permite que la empresa ocupe un lugar relevante en la vida 








































Primera. Se recomienda, crear un canal de comunicación horizontal, de tal manera que el 
colaborador sienta que sus opiniones, necesidades son oídas y de ser viables 
tomadas en cuenta de esta manera se motivara a cada vez ser más productivo y 
creativo. 
 
Segunda.  Se recomienda realizar capacitaciones profesionales cada semestre de manera 
que se brinden nuevos conocimientos y sienta un nuevo interés por su labor; esto 
se lograr otorgando herramientas como SAP 
 
Tercera.  Fortalecer la línea de carrera en la empresa, de esta manera el colaborador 
siempre estará motivado a estudiar, a perfeccionar sus habilidades intrínsecas, a 
aportar y ver a la compañía como parte de el mismo. 
 
Cuarta.  Establecer programas de incentivos trimestrales de acuerdo al objetivo anual de 
la empresa, de esta manera el colaborador sentirá un beneficio económico por 
un avance de cuota que lo motivará a seguir alcanzado el objetivo final, ventas 
medido por volumen de ventas, producción medido por cantidad producida, todo 
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ENCUESTA SOBRE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 
Estimado (a) participante 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del marketing estratégico en la Institución donde tú laboras. 
La presente encuesta es anónima; Por favor responde con sinceridad. 
 
INSTRUCCIONES: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica acerca del marketing 
estratégico, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que 
debes calificar. Responde marcando con una X en la alternativa elegida, teniendo en cuenta 












Competencias emocionales y sociales 1 2 3 4 5
1
Los colaboradores toman la iniciativa para mejorar sus procesos por la motivación
constante de la gerencia comercial 
2 Solo las jefaturas evidencia dinamismo con su quehacer laboral 
3 Quien actúa con responsabilidad motiva a los subordinados 
4
Los colaboradores asumen un compromiso solido con la organización pues la
gerencia se preocupa de la mejora de su aprendizaje 
5
El tiempo asignado para el cumplimiento de tareas es ideal por ello los 
colaboradores son productivos
6
Si un colaborador genera procedimientos débiles, el trabajo en equipo le permite
enmendar el error pues la f lexibilidad es una constante tarea
7 Los jefes permiten que los subordinados conduzcan también el grupo 
8
Cuando un colaborador es nuevo es complicado que se integre a trabajos de
equipo
9
El área de RR.HH promueve actividades integracionales para fortalecer la 
comunicación entre los colaboradores 
10
En el área predomina el buen trato sin discriminación de género, puesto, antigüedad
laboral 
11 El colaborador es motivado para lograr los objetivos 
12 Los colaboradores controlan sus emociones frente a diversas emociones
1 Nunca 




Competencias técnicas o especificas 1 2 3 4 5
13 En el área los colaboradores tienen experiencia laboral 
14
Los colaboradores son rotados a otras áreas donde pueden aportar su experiencia 
laboral 
Competencias corporativas 1 2 3 4 5
15 La empresa cuenta con programas actuales para lograr los objetivos
16
La empresa la desarrollado un manual de procedimientos para mejorar la
producción 





ENCUESTA SOBRE PRODUCTIVIDAD 
Estimado (a) participante 
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca de la productividad en la Institución donde tú laboras. La 
presente encuesta es anónima; Por favor responde con sinceridad. 
  
INSTRUCCIONES: 
En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica acerca de la productividad, 
cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. 








COMPROMISO 1 2 3 4 5
1
Los colaboradores respetan y se comprometen a lograr las metas establecidas por el
empleador 
2 El empleador brinda las herramientas necesarias para alcanzar el objetivo esperado
3
La empresa genera actividades que valoren las diferentes culturas de los
colaboradores 
 CONOCIMIENTO 1 2 3 4 5
4 El empleador brinda capacitaciones mensuales para lograr los objetivos de la empresa 
5 Los colaboradores tienen apoyo para su desarrollo permanente 
RESULTADO 1 2 3 4 5
6 Durante el proceso de producción contar con todos los insumos, hace lograr la meta
7
La empresa posee un área post venta para asegurar la excelencia con el servicio al 
cliente 
8 La empresa cuenta con tecnología adecuada para ser competitivos
9
Las ganancias de la empresa es distribuida de manera equitativa entre los
colaboradores 
MANEJO RACIONAL DE LOS RECURSOS  1 2 3 4 5
10 La empresa audita el uso eficaz de los recursos para asegurar el manejo optimo 
11
El empleador cuenta con equipos adecuados para mejorar el desempeño de sus
colaboradores 
12 La empresa cuenta con un cronograma de mantenimiento permanente para cada área 
13
Los colaboradores apoyan las políticas de desarrollo sostenido para asegurar el futuro 
de la empresa
CONTRIBUCION   1 2 3 4 5
14
La empresa contribuye con un rol social para asegurar la extracción de la materia
prima 
15 El empleador motiva el trabajo en equipo para cumplir con las metas establecidas
RETRIBUCION   1 2 3 4 5
16
La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores por un desempeño
destacado
17 La empresa brinda beneficios para satisfacción de sus colaboradores 
18
Los jefes inmediatos realizan actividades motivadoras para que sus colaboradores
cumplan con los objetivos 
1 Nunca 








 Tabla de especificaciones






















Los colaboradores toman la iniciativa para mejorar sus 




Solo las jefaturas evidencia dinamismo con su quehacer 
laboral  
Responsabilidad 
Quien actúa con responsabilidad motiva a los subordinados  
Capacidad de 
aprendizaje 
Los colaboradores asumen un compromiso solido con la 
organización pues la gerencia se preocupa de la mejora de 
su aprendizaje  
Productividad 
El tiempo asignado para el cumplimiento de tareas es ideal 
por ello los colaboradores son productivos 
Flexibilidad 
Si un colaborador genera procedimientos débiles, el trabajo 
en equipo le permite enmendar el error pues la flexibilidad 
es una constante tarea 
Liderazgo 
Los jefes permiten que los subordinados conduzcan 
también el grupo  
Trabajo en equipo 
Cuando un colaborador es nuevo es complicado que se 
integre a trabajos de equipo 
Autocontrol 
El área de RR.HH promueve actividades integracionales 
para fortalecer la comunicación entre los colaboradores  
Facilidad de 
comunicación 
En el área predomina el buen trato sin discriminación de 
género, puesto, antigüedad laboral  
Habilidad del trabajo 
El colaborador es motivado para lograr los objetivos  
Deseo de logro 








En el área los colaboradores tienen experiencia laboral  
Capacidad de 
relacionarse con el 
aspecto productivo 
Los colaboradores son rotados a otras áreas donde pueden 















La empresa la desarrollado un manual de procedimientos 
para mejorar la producción  
Conocimiento 



















Los colaboradores respetan y se comprometen a lograr las metas establecidas por el empleador
El empleador brinda las herramientas necesarias para alcanzar el objetivo esperado
La empresa genera actividades que valoren las diferentes culturas de los colaboradores 
El empleador brinda capacitaciones mensuales para lograr los objetivos de la empresa 
Los colaboradores tienen apoyo para su desarrollo permanente 
Durante el proceso de producción contar con todos los insumos, hace lograr la meta
La empresa posee un área post venta para asegurar la excelencia con el servicio al cliente 
Las ganancias de la empresa es distribuida de manera equitativa entre los colaboradores 
La empresa audita el uso eficaz de los recursos para asegurar el manejo optimo 
El empleador cuenta con equipos adecuados para mejorar el desempeño de sus colaboradores 
La empresa cuenta con un cronograma de mantenimiento permanente para cada área 
Los colaboradores apoyan las políticas de desarrollo sostenido para asegurar el futuro de la 
empresa
La empresa contribuye con un rol social para asegurar la extracción de la materia prima 
La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores por un desempeño destacado





El empleador motiva el trabajo en equipo para cumplir con las metas establecidas
Retribución 17% 3
Reconocimiento
Satisfacción La empresa brinda beneficios para satisfacción de sus colaboradores 
Motivación frente al trabajo
Contribución 11% 2
Responsabilidad social 
La empresa cuenta con tecnología adecuada para ser competitivos
 Rentabilidad
























































































































































Una forma muy 
sencilla de definir el 
significado de 




competente por el 
buen hacer dejando 
atrás, la inclinación 
por cumplir única y 
estrictamente con lo 
que está previsto en 
las normas. 
La Gestión por 









el instrumento del 
cuestionario en la 
escala de licket que 
recoge la información 
Para la interpretación 
de los resultados se 










¿Cuál es la relación entre la 
gestión por competencia y la 
productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María del 
Triunfo, 2018? 
Determinar la relación entre 
gestión por competencias y 
la productividad en la 
empresa Unacem S.A.A. 
Villa María del Triunfo, 
2018. 
Existe relación entre la gestión 
por competencias y la 
productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María del 
Triunfo, 2018. 
Responsabilidad 




Trabajo en equipo 
Autocontrol 
Facilidad de comunicación 
Habilidad de trabajo  
 
 





Capacidad de relacionarse 




¿Cuál es la relación entre las 
competencias emocionales o 
sociales y la productividad en 
la empresa Unacem S.A.A. 
Villa María del Triunfo, 2018? 
Establecer la relación entre 
las competencias 
emocionales o sociales y la 
productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María 
del Triunfo, 2018. 
Existe relación entre las 
competencias emocionales o 
sociales y la productividad en 
la empresa Unacem S.A.A. 
Villa María del Triunfo, 2018. 
Proceso de producción 
Conocimiento 
¿Cuál es la relación entre las 
competencias técnicas o 
específicas y la productividad 
en la empresa Unacem S.A.A. 
Villa María del Triunfo, 2018? 
Identificar la relación entre 
las competencias técnicas o 
específicas y la 
productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María 
del Triunfo, 2018 
Existe relación entre las 
competencias técnicas o 
específicas y la productividad 
en la empresa Unacem S.A.A. 






















 La productividad se 




racional de los 
recursos, contribución, 
1. Compromiso Valores 
Misión con el trabajo 
¿Cuál es la relación entre las 
competencias corporativas y 
Establecer la relación entre 
las competencias 
Existe relación significativa 





la productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María del 
Triunfo, 2018? 
corporativas y la 
productividad en la empresa 
Unacem S.A.A. Villa María 
del Triunfo, 2018. 
corporativas y la productividad 
en la empresa Unacem S.A.A. 




el instrumento del 
cuestionario en la 
escala de likert que 
recoge la información 
 
Para la interpretación 
de los resultados se 
empleará el software 
SPSS V21 
Cultura organizacional  
2. Conocimientos       













Uso eficaz de equipo 
 Mantenimiento 
Cuidado del ecosistema 
 
5. Contribución 
Responsabilidad social   







Motivación frente al trabajo 
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